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ผลของความแตกตางของคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
ในระเบียบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. 

The difference results of University Staff difference definition  
in Personnel regulation Of Rajabhat University A. 
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การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อที่ศึกษาระเบียบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ที่มีความแตกตางของ       
คําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากงบประมาณแผนดิน และพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางหรือคาตอบเงินรายไดของสถาบันอุดมศึกษา โดยใชการวิเคราะหเน้ือหาถึงความแตกตาง และ
ผลของความแตกตางดังกลาว ผลการศึกษาพบวา ผลของความแตกตางของคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่
จางดวยงบประมาณแผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. จะพบวาได
สงผลทั้งแรงจูงใจที่เปนตัวเงิน คือ ในสวนของคาจาง เงินเดือน และการพิจารณาการเล่ือนขึ้นเงินเดือนโดยพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดไดรับเงินคาจางนอยกวาพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบประมาณแผนดินใน
ทุกระดับการศึกษา และความแตกตางจะยิ่งมากขึ้นจากการที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดไมไดรับ                  
การพิจารณาเล่ือนคาจางประจําปภายใตกรอบของการประเมินเดียวกัน ในสวนของแรงจูงใจที่ไมใชตัวเงินจะพบผลของความ
แตกตางของคํานิยามในระเบียบที่เก่ียวของกับการเขาสูตําแหนงทางวิชาการที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงิน
รายไดไมไดรับสิทธิในการเขาสูตําแหนงทางวิชาการเชนเดียวกันกับประเด็นการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น ซ่ึงไมสอดคลองกับ
ความจําเปนเรงดวนเชิงประจักษที่ปรากฏผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน 

 
คําสําคัญ: ระเบียบการบริหารงานบุคคล พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 

 
Abstract 

 
This article purposes to study personnel regulations of Rajabhat University A that have different 

definition between university staff earned by government budget and university staff earned by university 
income. In the content analysis that different show that effect on economic motivation, wage and salary 
add-ons. University staffs earned by university income get the salary less than university staff earned by 
government budget in all education degree and wider because having not annual salary add-on for 
university staff earned by university income under the same evaluation framework. In the part of non-
economic motivation we found that different definition has different result for academics ranking that 
university staff earned by university income have not right to get it likewise in the higher degree issue 
that not consistent with emergency empirical evidences in internal education evaluation.  

 
Keywords: Personnel Regulations, University Staff 
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1. บทนํา 
 

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ไดบัญญัติไววาใหมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อ                   
การพัฒนาทองถิ่นที่เสริมสรางพลังปญญาของแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรูเชิดชูภูมิปญญาของทองถิ่น สรางสรรคศิลปวิทยา 
เพื่อความเจริญกาวหนาอยางม่ันคงและยั่งยืนของปวงชน มีสวนรวมในการจัดการ การบํารุงรักษา การใชประโยชนจาก
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน โดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง 
ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม         
ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 

โดยในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวจึงไดกําหนดมหาวิทยาลัยมีภาระหนาที่ในการแสวงหาความ
จริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล ผลิตบัณฑิตที่มี
ความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย มีความรักและผูกพันตอทองถิ่น อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวย
ใหคนในทองถิ่นรูเทาทันการเปล่ียนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาวจะตองใหมีจํานวนและคุณภาพสอดคลองกับแผนการผลิต
บัณฑิตของประเทศ เสริมสรางความรูความเขาใจในคุณคา ความสํานึก และความภูมิใจในวัฒนธรรมของทองถิ่นและชาติ 
เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน ผูนําศาสนาและนักการเมืองทองถิ่นใหมีจิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม 
จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงานพัฒนาชุมชนและทองถิ่นเพื่อประโยชนของสวนรวม เสริมสรางความเข็มแข็ง
ของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั ้นสูง 
ประสานความรวมมือและชวยเหลือเก้ือกูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชนองคกรปกครองสวนทองถิ่นและองคกรอ่ืนทั้งในและ
ตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถิ่น ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยีสมัยใหมใหเหมาะสม
กับการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของคนในทองถิ่น รวมถึงการแสวงหาแนวทางเพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการ         
การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน ศึกษา วิจัย สงเสริมและ     
สืบสานโครงการอันเน่ืองมาจากแนวพระราชดําริในการปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ที่อยูภายใตพระราชบัญญัติดังกลาวไดมีการกําหนดวิสัยทัศนไวในแผนยุทธศาสตร
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) [1] ไววาจะ “เปนมหาวิทยาลัยชั้นนํา ที่มุงพัฒนาองคความรูที่มี
คุณภาพระดับสากล เพื่อเปนคลังปญญาและที่พึ่งของสังคมตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” โดยไดนิยาม ความเปน
มหาวิทยาลัยชั้นนํา วาหมายถึง การมีอาจารยคุณภาพสูง มีส่ิงสนับสนุนการเรียนการสอนที่ทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยชั้นนําใน
ประเทศอาเซียน และสากล และมีผลงานทางวิชาการไมดอยไปกวาเกณฑที่มหาวิทยาลัยสากลใชประเมิน ซ่ึงจะพบวาไดให
ความสําคัญกับคุณภาพของอาจารยอยูลําดับแรกของการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงก็เปนไปตามหลักการบริหารองคการ
ที่ถือวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญในการขับเคล่ือนใหบรรลุเปาหมายขององคกร ในฐานะที่เปนสถาบันการศึกษา
ที่มีพันธกิจที่สําคัญที่สุด [2] คือ การผลิตบัณฑิต หรือการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหผูเรียนมีความรูในวิชาการและ
วิชาชีพ ซ่ึงพันธกิจดังกลาวจึงเก่ียวของกับการบริหารจัดการหลักสูตรและการเรียนการสอน เริ่มตั้งแตการกําหนดปจจัยนําเขา
ที่ไดมาตรฐานตามที่กําหนด ซ่ึงก็มีประเด็นดานบุคลากรที่เขามาเก่ียวของที่สําคัญคือการมีอาจารยที่มีปริมาณและคุณภาพตาม
มาตรฐานหลักสูตร[3] ดังปรากฎในการประเมินคุณภาพการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ในองคประกอบที่ 2 คือ การผลิตบัณฑิต 
ซ่ึงอาจารยเปนตัวบงชี้ประเภท “ปจจัยนําเขา” จากฐานคิดที่ถือวาสถาบันอุดมศึกษาเปนขุมปญญาของประเทศ และมีความ
รับผิดชอบที่จะตองสงเสริมใหอาจารยในสถาบันทําการศึกษาวิจัยเพื่อแสวงหาและพัฒนาองคความรูในศาสตรสาขาวิชาตางๆ 
อยางตอเน่ืองเพื่อใชในการเรียนการสอน รวมทั้งแกไขปญหาและพัฒนาประเทศ โดยในองคประกอบที่ 2 ของการประกัน
คุณภาพมีตัวบงชี้ที่เก่ียวของกับบุคลาการสายสอนอยู 3 ตัวบงชี้คือ 2.2 อาจารยประจําที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 2.3 อาจารย
ประจําที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการ และ 2.4 ระบบการพัฒนาคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 

ประเภทของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษามีสองกลุมหลักๆ คือ สายวิชาการหรือสายสอนกับสายสนับสนุน และทั้ง
สองกลุมก็มีหลายลักษณะ เชน ขาราชการ พนักงานราชการ และระบบ “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” ที่ไดถูกนํามาใชแทน
ระบบ “ขาราชการ” อยางเปนทางการ ภายหลังวิกฤตทางเศรษฐกิจในป พ .ศ. 2542 เพื่อลดรายจายภาครัฐ                               
โดยคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) และคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (ค.ป.ร.) ไดระงับการกําหนดอัตรา
ขาราชการใหมทุกประเภทใหกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2542 [4] พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
สามารถแบงออกไดเปนพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบประมาณแผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จาง
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ดวยงบรายไดของมหาวิทยาลัย ซ่ึงโดยสวนใหญมหาวิทยาลัยตางๆ จะใชระเบียบเดียวกันในการบริหารพนักงานจากการจางทั้ง
สองลักษณะ ซ่ึงจะทําใหนอกจากแหลงเงินที่ใชจางแลว ระเบียบที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลจะไมมีความแตกตาง  

แตทั้งน้ี พบวาในบางมหาวิทยาลัยนอกจากความแตกตางของที่มาของเงินในการจางแลว ยังมีความแตกตางในดาน
อ่ืนๆ อันปรากฏอยูในสาระสําคัญของระเบียบ คําส่ัง และประกาศที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล จึงเปนวัตถุประสงคของ
การศึกษาน้ีไดทําการศึกษาระเบียบ คําส่ัง และประกาศที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลซ่ึงตอไปน้ีจะเรียกรวมวา “ระเบียบ
บริหารงานบุคคล” ในมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงหน่ึง ซ่ึงตอไปจะขอเรียก มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ที่มีความแตกตางของ                        
คําจํากัดความในระเบียบการบริหารงานบุคคล และผลของความแตกตางดังกลาว 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 
ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก 
เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg) ไดสรุปแนวคิดสําคัญขององคประกอบที่เก่ียวของกับการจูงใจอยูสองตัว ไดแก 

องคประกอบจูงใจและองคประกอบสงเสริม บางครั้งจึงเรียกทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรกวา ทฤษฎีสององคประกอบ 
(Two-Factor Theory) [5] 

1. องคประกอบสงเสริม (hygiene factors) หรือปจจัยสุขวิทยา เปนองคประกอบที่สามารถเปนเหตุใหเกิด
ความไมพอใจหรือเปนองคประกอบที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจได หมายรวมถึงส่ิงตางๆ เชน เงินเดือนและคาจาง 
ผลประโยชน สภาพแวดลอมในการทํางานทางดานกายภาพ นโยบายและการบริหาร เปนตน หากผูบริหารดูแลและเอาใจใส
ส่ิงตางๆ เหลาน้ันอยางพอเพียง ความไมพอใจจะลดลงหรือหมดไป องคประกอบสงเสริมจะไมทําหนาที่จูงใจใหบุคลากรทํางาน
ใหมีผลผลิตหรือใหบริการในระดับสูงขึ้นได 

2. องคประกอบจูงใจ (motivator factors) หรือปจจัยจูงใจ เปนองคประกอบที่นําไปสูการพัฒนาเจตคติ
ทางดานบวกและจูงใจใหบุคคลทํางาน ซ่ึงไดแก การไดรับการยกยองความรูสึกของการไดรับผลสําเร็จในการทํางาน การมี
โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความรับผิดชอบงาน งานที่ทาทายความสามารถและความรู สึกวางานที่ตนเองทําอยู มี
ความสําคัญ 

เฮอรซเบอรก เชื่อวา หากผูบริหารใชแตองคประกอบสงเสริมจูงใจใหคนทํางานไดอยางถูกตองและสมบูรณ 
ความสําเร็จที่เกิดขึ้น คือ การปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางานเทาน้ัน และจะไมมีผลในการจูงใจใหคนทํางานเกิน
กวาระดับปานกลาง ผูบริหารจึงควรใชองคประกอบจูงใจกระตุนใหคนทํางานมากที่สุดเพื่อผลสําเร็จตามจุดมุงหมายและ
เปาหมายขององคการ 

 

การจัดการส่ิงจูงใจ 
การจัดการส่ิงจูงใจเปนกระบวนการที่ครอบคลุมทั้งส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินและส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงินที่จะตองสนองตอบ

ตอภารกิจและเงื่อนไขความตองการขององคการ ซ่ึงมีสาระสําคัญคือ [6] [4]  
1. การกําหนดส่ิงจูงใจประเภทตางๆ ตองมองในเชิงกลยุทธและตองเปนกลยุทธที่ตอบรับตอกลยุทธของ

องคการ 
2. ส่ิงจูงใจมีสองประเภท คือ ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินและส่ิงจูงใจที่ไมเปนตัวเงิน ทั้งสองประเภท มีความสําคัญ

เทาๆ กันในกระบวนการจัดการส่ิงจูงใจ ซ่ึงองคการจะตองแนใจวาส่ิงจูงใจทั้งสองประเภทถูกใชอยางบูรณาการในกระบวนการ
จัดการส่ิงจูงใจทั้งกระบวนการ 

3. ส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน เนนไปที่ความตองการ (needs) ของบุคคลในเรื่องการยอมรับ (recognition) 
ผลสําเร็จ (achievement) ความรับผิดชอบ (responsibility) การเติบโตของบุคลาการ (personal growth) ซ่ึงทั้งส่ีเรื่องจะมี
ผลตอการเพิ่มแรงจูงใจ การอุทิศตัวใหกับงาน และผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น ส่ิงจูงใจเหลาน้ีสามารถสรางผลกระทบที่ลึกกวา
และยาวนานกวาในการในการจูงใจและอุทิศตัวกับงานเม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงจูงในที่เปนตัวเงิน ส่ิงจูงใจที่ไมเปนตัวเงินอาจ
ไดแก การใหรางวัล ประกาศยกยอง การเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง การเพิ่มความรับผิดชอบ 

4. ส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน ไดแก คาตอบแทนในรูปเงินเดือน คาจาง คาตอบแทนทางการเงินจะแบงไดเปน 3 
ประเภท คือ 
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4.1. คาตอบแทนหลัก (base pay) ไดแก คาจางหรือเงินเดือน องคการสวนใหญจายคาตอบแทนหลักโดย
คิดเปนชั่วโมงหรือเงินเดือน ซ่ึงดูจากลักษณะงาน คาตอบแทนหลักที่คิดเปนชั่วโมงจะดูจากงานที่สามารถคํานวณเปนเวลาได
โดยตรง สวนคาตอบแทนหลักที่เปนเงินเดือนจะดูจากชวงเวลาที่ยาวกวา คนที่ไดรับเงินเดือนจะมีสถานภาพสูงกวาคนไดรับ
คาจาง บางองคการจึงใชวิธีเปล่ียนมาจายเงินเดือนใหคนงานและเสมียน เพื่อสรางความรูสึกจงรักภักดีและความผูกพันตอ
องคการ แตก็ยังคงจายคาลวงเวลาใหตามเกณฑที่กฎหมายกําหนด 

4.2. คาตอบแทนผันแปร (variable pay) หรือคาตอบแทนจูงใจ เปนคาจางที่เปนตัวเงินโดยตรงอีก
ประเภทหน่ึง ซ่ึงเก่ียวของกับผลงานของพนักงานแตละคนโดยตรง สวนใหญไดแกโบนัสและคาตอบแทนจูงใจตางๆ เชน 
ผูบริหารที่ทํางานมานานอาจไดสิทธิในการถือหุนบริษัท เปนตน 

4.3. ผลประโยชนเก้ือกูล (fringe benefit) เปนคาตอบแทนทางออมที่พนักงานไดรับจากส่ิงที่สามารถจับ
ตองได เชน การประกันสุขภาพ การจายเงินใหในวันลาหยุด หรือบํานาญตอนเกษียณ ซ่ึงเปนคาตอบแทนที่ใหในฐานะที่เปน
สมาชิกขององคการ บางทีเรียกวา ผลประโยชน (benefit) หรือคาตอบแทนเสริม (supplementary compensation) 
สําหรับคนทั่วไปนิยมเรียกวา สวัสดิการ แตการเรียกวา สวัสดิการ อาจทําใหความหมายของผลประโยชนเก้ือกูลแคบไป เพราะ
คําวาผลประโยชนเก้ือกูล ในทางวิชาการจะรวมไปถึงผลประโยชนและการบริการ รวมถึงคาจางและเงินเดือนเพิ่ม (wage and 
salary add-ons) และยังมีรางวัลทางออมตางๆ ที่นอกเหนือจากคาจางและเงินเดือน 

5. เงินเดือนคาจางพื้นฐานตองกําหนดโดยคํานึงถึงความเทาเทียมภายใน (internal equity) ซ่ึงหมายถึง 
เงินเดือนคาจางตองสะทอนคาของผลงาน และบุคคลที่เทียบเคียงกันไดภายในองคการเดียวกัน และความเทาเทียมภายนอก 
(external equity) ซ่ึงหมายถึง คาจางของงานที่มีคุณคาของผลงานเทียบเคียงกันไดในทองตลาดที่อาจไดขอมูลจากการทํา
การสํารวจคาจางในตลาด (pay survey/market survey)  

6. เงินตอบแทนแปรผันมักเปนเงินที่ตอบแทนใหกับผลการปฏิบัติงานในแตละป กลาวคือ ปใดที่บุคคลน้ันมีผล
การปฏบิัติงานอยูในเกณฑที่กําหนดไวก็จะไดเงินตอบแทนน้ี หากผลการปฏิบัติงานไมไดตามที่กําหนดก็ไมไดเงินตอบแทน เงิน
สวนน้ีไมนับไปคํานวณในการคิดเงินเดือนคาจางประจําป และไมนําไปรวมในเงินที่จัดใหเปนบําเน็จ/บํานาญ 

 

คํานิยามของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ในมาตรา 1 ระบุวา 

“พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความถึงบุคคลซ่ึงไดรับการจางงานตามสัญญาจางใหทํางานในสถาบันอุดมศึกษา โดย
ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากงบประมาณแผนดินหรือเงินรายไดของสถาบันอุดมศกึษา 

สวน “ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 
2551” ในขอ 3 ระบุวา “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความวา บุคคลซ่ึงไดรับการจางตามสัญญาจางใหทํางานใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. โดยไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณแผนดินหรือเงินรายไดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ก. 

จะเห็นไดวา ทั้ง พ.ร.บ ระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และขอบังคับ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวยการบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 น้ันไดใหคํานิยามของ 
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” ไวอยางสอดคลองกัน น่ันคือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาจะมี 2 ลักษณะคือ  

1. พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากงบประมาณแผนดิน และ 
2. พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางหรือคาตอบเงินรายไดของสถาบันอุดมศึกษา 

ซ่ึงความแตกตางดังกลาวจะมาจากแหลงมาของคาตอบแทนที่ใชในการจายเงินเดือนหรือคาตอบแทน โดยความ
แตกตางในประเด็นน้ีที่จะนําไปสูวัตถุประสงคของการศึกษา 
 
3. วิธีการศึกษา 

 
ในการศึกษาครั้งน้ีใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) อันประกอบไปดวย กระบวน

การศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารทางวิชาการและขอมูลจากส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใชระเบียบ คําส่ัง และประกาศที่
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เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่ประกาศใชและมีผลในปงบประมาณ 2556 เปนหนวยในการวิเคราะห (unit of analysis) โดย
ใชการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) ในการวิเคราะหเน้ือหา 
 
4. ผลการศึกษา 

 
เม่ือสํารวจระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก .จะพบวาสามารถที่จะจําแนกระเบียบที่

เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลออกไดเปน 2 กลุม กลุมแรก คือ ระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่มีความครอบคลุม
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาทั้งสองลักษณะ หรือไมมีความแตกตางกันในคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่
จางดวยงบประมาณแผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบรายไดของมหาวิทยาลัย และกลุมที่สอง คือ 
ระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่มีความแตกตางกันในคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวย
งบประมาณแผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบรายไดของมหาวิทยาลัย  

ในกลุมแรก ระเบียบที่ไมมีความแตกตางในเรื่องคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ไดแก 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย สภาวิชาการ พ.ศ. 2554 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย สภาคณาจารยและขาราชการ พ.ศ. 2554 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก.วาดวย คุณสมบัติ หลักเกณฑ และวิธีการไดมาซ่ึงกรรมการสภามหาวิทยาลัย

จากคณาจารยประจํา พ.ศ. 2554 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย คณะกรรมการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2551 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 

2551 
- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การสรรหาผูอํานวยการ หัวหนาสวนราชการ หรือหัวหนาหนวยงาน                        

ที่เรียกชื่ออยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาคณะ พ.ศ. 2551 
- ระเบียบมหาวิทยาลัยราช ก. วาดวย สิทธิประโยชนเก่ียวกับการลาสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. พ.ศ. 2552 
- ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2554 
กลุมที่สอง คือ ระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่มีความแตกตางกันในคําจํากัดความของพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบประมาณแผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบรายไดของมหาวิทยาลัย ซ่ึง
เปนวัตถุประสงคของการศึกษาน้ี โดยระเบียบการบริหารงานบุคคลที่มีความแตกตางกันในคําจํากัดความ ประกอบไปดวย 

- ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง การกําหนดอัตราคาจางและคาตอบแทนประจําตําแหนงของพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา แกไขเพื่อเติม (ฉบับที่2) พ.ศ. 2555 

- ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง หลักเกณฑ และวิธีการเล่ือนคาจางพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่
ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณแผนดิน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. พ.ศ. 2554 

- ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การกําหนดตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรของมหาวิทยาลัย พ.ศ. 
2552 

- ระเบียบมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การสงเสริมการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ พ.ศ. 2552 
- ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการใหพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาลาศึกษา 

ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 
 
สาระสําคัญจากความแตกตางของคํานิยามที่ใชในระเบียบการบริหารงานบุคคล 
ในสวนน้ีจะพิจารณาถึงสาระสําคัญของระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ในสวนที่มี

ความแตกตางกันในเรื่องคํานิยามในประเด็นที่เก่ียวกับส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน 
ประเด็นแรกคือ ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง การกําหนดอัตราคาจางและคาตอบแทนประจําตําแหนงของ

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา แกไขเพื่อเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2555 ซ่ึงในขอ 4 ระบุวา ใหพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาไดรับ
คาจางตามหลักเกณฑและวิธีการดังที่ระบุไวในประกาศน้ี ขอ 3 ในประกาศน้ี  ระบุวา “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” 
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หมายความวา บุคคลตามขอ 8 (ก),(ค) แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 และ“คาจาง” หมายความวา เงินที่จายเปนรายเดือนใหกับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาจาก
งบประมาณแผนดินและเงินรายไดของมหาวิทยาลัย ซ่ึงจะพบวาไมไดแสดงถึงความแตกตางกันในเรื่องของคํานิยาม “พนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา” แตผลของความแตกตางของคํานิยามจะไปปรากฏในรายละเอียดภายใตประกาศน้ีที่พบวาไดมีการแยก
บัญชีเงินเดือนของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายสอนออกเปนอีก 2 บัญชี โดยสามารถสรุปไดตามตาราง 
 
ตารางที่ 1 เปรียบเทียบอัตราคาจางตามคุณวุฒิของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 

เปรียบเทียบอัตราคาจางตามคุณวุฒิของพนักงานในสถาบันอุดมศกึษา 
 บัญชีหมายเลข 2.1 จางดวยงบประมาณแผนดิน บัญชีหมายเลข 2.2 จางดวยเงินรายได สวนตาง 
ปริญญาเอก 32,300 19,000 13,300 
ปริญญาโท 26,010 15,300 10,710 
ปริญญาตรี 19,860 11,680 8,176 
ที่มา: ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง การกําหนดอัตราคาจางและคาตอบแทนประจําตําแหนงของพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษา แกไขเพื่อเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2555 
 

 
ตามเอกสารแนบเรื่องการบริหารอัตราคาจางและคาตอบแทนของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัย                 

ราชภัฏ ก. ไดอางถึงมติ คปร. ที่ไดอนุมัติจัดสรรอัตราเพื่อการจางพนักงานมหาวิทยาลัย ทดแทนการบรรจุเปนขาราชการที่วา
จากการเกษียรอายุราชการและวางโดยเหตุอ่ืนใหกับมหาวิทยาลัยเดิม 20 แหง, กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ, กลุมมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล, สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร ประกอบกับมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันที่ 
19 ธันวาคม 2549เห็นชอบในหลักการตามที่กระทรวงศึกษาธิการเสนอเรื่อง การขอรับจัดสรรงบประมาณเพื่อการจาง
พนักงานมหาวิทยาลัยในอัตราที่สูงขึเน แลวมีมติใหสํานักงบประมาณจัดสรรงบประมาณเปนคาใชจายสําหรับจางบุคลากร
ทดแทนอัตราขาราชการที่วาจากการเกษีญณอายุราชการและวางดดยเหตุ อ่ืน ดังน้ี คือ ใหจัดสรรงบประมาณให
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐเพื่อเปนคาใชจายในการจางพนักงานมหาวิทยาลัย โดยสายผูสอนในอัตราขาราชการแรกบรรจุบวก
เพิ่มอีกรอยละ 70 และสายสนับสนุนในอัตราขาราชการแรกบรรจุบวกเพิ่มอีกรอยละ 50 ทั้งน้ีใหกําหนดจํานวนบุคคลที่จะจาง
และอัตราจางไดภายในวงเงินงบประมาณที่ไดรับการจัดสรร โดยความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย/สถาบัน 

ส่ิงที่มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ไดดําเนินการ คือ ไดจัดทําสัญญาจางพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวย
งบประมาณแผนดิน โดยใหสายสอนไดรับเงินเดือนแรกบรรจุตามที่ ก.พ. กําหนด บวกเพิ่มรอยละ 70 และสายสนับสนุนให
ไดรับเงินเดือนแรกบรรจุตามที่ ก.พ. กําหนด บวกเพิ่มรอยละ 50 มีการเล่ือนอัตราคาจางทุกๆ ป ปละ 1 ครั้ง ตามประกาศ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. เรื่อง หลักเกณฑ และวิธีการเล่ือนคาจางพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางจากเงิน
งบประมาณแผนดิน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. พ.ศ. 2554 

 

ประเด็นที่สอง คือ ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. เรื่อง หลักเกณฑ และวิธีการเล่ือนคาจางพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณแผนดิน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. พ.ศ. 2554 โดยขอ 3 ในประกาศน้ี 
“พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความวา บุคคลตามขอ 8 แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงาน
บุคคลสําหรับพนักงาน ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ที่ “ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณ
แผนดิน” ซ่ึงจะพบวาผลของความแตกตางของคํานิยามจะพบตั้งแตชื่อของประกาศ ทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายสอนที่
ไดรับการจางดวยเงินรายของมหาวิทยาลัยไมเขาขายในประกาศน้ี 

 

ประเด็นที่สาม ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. วาดวย การกําหนดตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2552 ในขอ 3 ที่ระบุวา “บุคลากร” หมายความวา ขาราชการพลเรือน พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. ตําแหนงอาจารย ซ่ึงทําหนาที่สอนและวิจัยที่ “ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณ
แผนดิน” ซ่ึงจะพบวามีความแตกตางของคํานิยามที่ทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายสอนที่ไดรับการจางดวยเงินรายของ
มหาวิทยาลัยไมเขาขายในขอบังคับน้ี 
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ประเด็นที่ส่ี คือ ระเบียบมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การสงเสริมการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ พ.ศ. 2552 โดย
ในขอ 4 ในระเบียบน้ี “บุคลากร” หมายความวา ขาราชการพลเรือนสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. และพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาตามขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2551 ที่ทําหนาที่สอนและวิจัย และ “ไดรับคาจางจากงบประมาณแผนดิน” จะพบวามีลักษณะเชนเดียวกับขอบังคับ
กอนหนาน้ี 

 

ประเด็นที่สุดทาย คือ ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการใหพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา
ลาศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย พ.ศ. 2553 ในขอ 4 ในประกาศน้ี “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความ
วา บุคคลตามขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 
แมจะไมไดสะทอนถึงความแตกตางของคํานิยามของพนักงานมหาวิทยาลัย แตหากพิจารณา ขอ 14 ที่ระบุวาพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาที่จะลาศึกษา ทั้งในและตางประเทศ ใน (1) ระบุวาจะตองเปนพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาตําแหนงทาง
วิชาการ ตามขอ 8 (ก) แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 ที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากงบประมาณแผนดิน แมจะขอยกเวนหรือพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษาที่ขาดคุณสมบัติแตจะอนุญาตใหขาดคุณสมบัติในประเด็นอ่ืนมิใช (1) ดังกลาว 

 
การวิเคราะหผลของความแตกตางของคําจํากัดความ 
จากการสํารวจสาระสําคัญของระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. ในสวนที่มีความ

แตกตางกันของคํานิยามของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยแยกเปนส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน และส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน จะพบวา  
ในสวนของส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงินน้ันจะพบวาผลจากการแยกบัญชีของพนักงานมหาวิทยาลัยออกเปน 2 บัญชี คือ 

บัญชีหมายเลข 1 และบัญชีหมายเลข 2 น้ัน ทําใหในทุกระดับวุฒิการศึกษาพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบรายได
จะไดรับเงินเดือนนอยกวาของพนักงานที่จางดวยงบแผนดิน 0.7 เทา ทําใหยิ่งระดับวุฒิการศึกษาสูงความแตกตางจะยิ่งมาก
ขึ้น ซ่ึงแตกตางจากมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ที่ใชบัญชีเดียวกันทําใหไดรับคาตอบแทนเทากันไมวาจะจางดวยเงินงบประมาณแผนดิน
หรือเงินรายไดของมหาวิทยาลัย และมีขอที่นาสังเกตวาวุฒิปริญญาเอกที่จางดวยเงินรายได ไดรับคาจางนอยกวาวุฒิปริญญา
ตรีที่จางดวยเงินงบประมาณแผนดิน ยิ่งไปกวาน้ันชองวางดังกลาวจะยิ่งถางกวางออกไปทุกปอันเน่ืองดวย ประกาศ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. เรื่อง หลักเกณฑ และวิธีการเล่ือนคาจางพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจางจากเงิน
งบประมาณแผนดิน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. พ.ศ. 2554 ซ่ึงพนักงานที่จางดวยเงินรายไดของมหาวิทยาลัยไมเขาขายใน
ประกาศน้ี 

นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาในรายละเอียดในขอ 10 (1) ของประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. เรื่อง หลักเกณฑ และ
วิธีการเล่ือนคาจางฯ ที่ระบุวา ผูที่มีสิทธิไดเล่ือนคาจาง คือ “ในปที่แลวมามีผลการประเมินการปฏิบัติงานเฉล่ียไมต่ํากวาระดับ
พอใช” ซ่ึงหากพิจารณาในขอ 14 ของประกาศดังกลาว ที่แบงเกณฑออกเปน 5 ระดับ คือ 

(1) คะแนนรอยละ 91 – 100 อยูในระดับ “ดีเดน” 
(2) คะแนนรอยละ 81 – 90 อยูในระดับ “ดีมาก” 
(3) คะแนนรอยละ 71 – 80 อยูในระดับ “ดี” 
(4) คะแนนรอยละ 61 – 70 อยูในระดับ “พอใช” 
(5) คะแนนรอยละ 60 ลงมา ถือวา “ไมผานเกณฑ” 

หมายความวา “หาก ‘พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณแผนดิน มี
การประเมินเฉล่ียรอยละ 61 ขึ้นไป ก็มีสิทธิไดรับการ ‘เล่ือนขั้นเงินเดือน’” ขณะที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับคาจาง
หรือคาตอบแทนจากเงินรายไดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. จะไมมีสิทธิไดรับการเล่ือนขั้นเงินเดือนแมจะมีผลการประเมินเฉล่ีย
อยูในระดับ “ดีเดน” หรือ “ดีมาก”  

ความแตกตางของสาระสําคัญในประเด็นดานคาตอบแทนอันเน่ืองมาจากความแตกตางของคํานิยามดังกลาวไม
สอดคลองตามหลักของ1 ระบบคุณธรรมที่ใชในการบริหารบุคคลภาครัฐ (merit system) [7] อันไปปรากฏในพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ที่ไดกําหนดไวในมาตรา 42 เพื่อเปนการประกันในการใชระบบคุณธรรมในการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐ โดยใน (2) ระบุวา การบริหารทรัพยากรบุคคล ตองคํานึงผลสัมฤทธ์ิและประสิทธิภาพขององคกร 
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และลักษณะของงานโดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม และ (3) ระบุวา การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง 
และการใหประโยชนอ่ืนแกขาราชการ ตองเปนไปอยางเปนธรรม โดยพิจารณาจากผลงาน และศักยภาพ  

ขณะที่ดานส่ิงจูงใจที่ไมเปนตัวเงิน ที่กลาวาถึงความตองการ (needs) ของบุคคลในเรื่องการยอมรับ (recognition) 
ผลสําเร็จ (achievement) ความรับผิดชอบ (responsibility) การเติบโตของบุคลาการ (personal growth) ซ่ึงทั้งส่ีเรื่องจะมี
ผลตอการเพิ่มแรงจูงใจ การอุทิศตัวใหกับงาน และผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น ส่ิงจูงใจเหลาน้ีสามารถสรางผลกระทบที่ลึกกวา
และยาวนานกวาในการในการจูงใจและอุทิศตัวกับงานเม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงจูงในที่เปนตัวเงิน ส่ิงจูงใจที่ไมเปนตัวเงินอาจ
ไดแก การใหรางวัล ประกาศยกยอง การเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง การเพิ่มความรับผิดชอบ 

ในกรณีของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ ส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงินไดแก การมีตําแหนงทางวิชาการที่สูงขึ้น 
คือ ตําแหนง ผศ. รศ. หรือ ศาสตราจารย หรือการมีวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น ในสวนของการเขาสูตําแหนงทางวิชาการน้ัน
ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. วาดวย การกําหนดตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรของมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2552 ในขอ 3 
ที่ระบุวา “บุคลากร” หมายความวา ขาราชการพลเรือน พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฎ ก. ตําแหนง
อาจารย ซ่ึงทําหนาที่สอนและวิจัยที่ “ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณแผนดิน” เปนผลทําใหพนักงานที่ไดรับ
การจางจากเงินรายไดไมสามารถขอตําแหนงทางวิชาการ แมวาจะมีคุณสมบัติอ่ืนๆ ครบตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่องหลักเกณฑ
และวิธีการพิจารณาแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2550 รวมถึงไมไดรับการสงเสริมการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ เน่ืองจากระเบียบมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การสงเสริม
การเขาสูตําแหนงทางวิชาการ พ.ศ. 2552 โดยในขอ 4 ในระเบียบน้ี “บุคลากร” หมายความวา ขาราชการพลเรือนสังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาตามขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. วาดวย การบริหารงานบุคคล
สําหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2551 ที่ทําหนาที่สอนและวิจัย และ “ไดรับคาจางจากงบประมาณแผนดิน” 
เทาน้ัน ซ่ึงในประเด็นของการเขาสูตําแหนงน้ีไมสอดคลองอยางยิ่งกับความจําเปนอยางเรงดวนของมหาวิทยาลัยอัน
เน่ืองมาจากขอมูลเชิงประจักษจากผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน ในปการศึกษา 2553 ซ่ึงตัวบงชี้ที่ 2.3 คือ 
อาจารยประจําที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการ เปนตัวบงชี้ที่ไดคะแนนต่ําที่สุด คือ 1.73 จากคะแนนเต็ม 5 ไมเปนตามเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัย และจากรายงานการประเมินตนของมหาวิทยาลัย ก็ไดระบุวาน่ีคือ “จุดที่ควรพัฒนา” รวมถึงยังถูกระบุอยู
ในผลการประเมินวาเปน "จุดที่ควรพัฒนา/ขอเสนอแนะในการปรับปรุง” [8] โดยไดระบุวามหาวิทยาลัยควรมีการสงเสริมจูงใจ
ใหคณาจารยมีตําแหนงทางวิชาการศึกษามากขึ้น   

ขณะที่ในประเด็นของการลาศึกษาตอก็มีลักษณะคลายคลึงกับการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ คือ ผลจากการประเมิน
คุณภาพการศึกษาภายใน ในปการศึกษา 2553 ในตัวบงชี้ที่ 2.2 คือ สัดสวนของอาจารยประจําที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก น้ันอยู
ในระดับต่ําและเปนจุดที่ควรพัฒนาและปรับปรุง ซ่ึงหากจะรับสมัครอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกก็ติดปญหาอุปสรรคจาก
ประเด็นของคาตอบแทนที่หากเขามาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยที่จางดวยเงินรายไดของมหาวิทยาลัยก็จะไดรับคาตอบแทนที่
นอยกวาเม่ือเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยอ่ืน 

ในประเด็นของการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ และการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นน้ันถือวาความกาวหนาในสายงาน 
(Career Path) ที่เปนการกําหนดเสนทางความกาวหนาในการทํางานซ่ึงบุคลากรจะสามารถกาวหนาไดภายในองคกร เสนทาง
สายงานจะแสดงใหเห็นถึงแนวทางการเล่ือนตําแหนง จากระดับลางสุดไปจนถึงสูงสุด หรือซ่ึงจะเปนส่ิงที่ชวยสรางเปาหมาย
และแรงจูงใจในดานความกาวหนาใหกับบุคลากร ปญหาและอุปสรรคจากระเบียบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย                  
ราชภัฏ ก. ที่มีตอความกาวหนาในอาชีพยอมสงผลตอแรงจูงใจตอพนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานอยู รวมถึงการดึงดูดคน
เขามาทํางานในสายสอนใหแกมหาวิทยาลัย 

 
5. บทสรุป 

 
จากการวิเคราะหผลของความแตกตางของคําจํากัดความของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบประมาณ

แผนดิน และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก. จะพบวาไดสงผลทั้งแรงจูงใจที่เปน
ตัวเงิน คือ ในสวนของคาจาง เงินเดือน และการพิจารณาการเล่ือนขึ้นเงินเดือน ที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงิน
รายไดไดรับเงินคาจางนอยกวาพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยงบประมาณแผนดินในทุกระดับการศึกษา และความ
แตกตางจะยิ่งมากขึ้นจากการที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดไมไดรับการพิจารณาเล่ือนคาจางประจําป
ภายใตกรอบของการประเมินเดียวกัน ในสวนของแรงจูงใจที่ไมใชตัวเงินจะพบผลของความแตกตางของคํานิยามในระเบียบที่
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เก่ียวของกับการเขาสูตําแหนงทางวิชาการที่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดไมไดรับสิทธิในการเขาสูตําแหนง
ทางวิชาการ และในประเด็นการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นน้ันพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่จางดวยเงินรายไดไมสามารถลา
เรียนไดในเวลาราชการได ซ่ึงไมสอดคลองกับความจําเปนเรงดวนเชิงประจักษที่ปรากฏผลการประเมินคุณภาพการศึกษา
ภายใน 
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